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Dignos miembros del Jurado de acuerdo con el Reglamento de Grados y Títulos 
de la Universidad César Vallejo, ponemos a vuestra consideración la Tesis 
“Clima Organizacional y Desempeño Laboral en los colaboradores de un banco 
local Agencia Ceres Ate -2018” 
El presente trabajo  de Investigación analiza la relación  del clima 
organizacional y el desempeño laboral en los en los colaboradores de un banco 
local Agencia Ceres. 
Se pretende que la presente investigación sirva como un instrumento de 
referencia para mayor investigación y permita mejorar el clima organizacional 
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La presente investigación titulado Clima organizacional y el desempeño laboral en los  
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. Tuvo como objetivo 
conocer la relación de las variables, clima organizacional con dimensiones como 
productividad, satisfacción, rotación, adaptación y la segunda variable desempeño laboral 
con dimensiones  comunicación, trabajo en equipo, conocimiento técnico, eficacia 
personal, logro de los resultados.  
Al respecto de la metodología, la investigación  presento un enfoque cuantitativo, el 
estudio fue básica, con diseño no experimental, transversal, correlacional. La finalidad 
fue conocer el grado de asociación que pueda existir entre las variables de un contexto 
particular, la población de estudio se representó con 26 colaboradores de la agencia 
bancaria. El instrumento empleado para levantar información, validar la hipótesis y llegar 
a conclusiones fue el cuestionario en escala de Likert.  
La tesis concluye, se presentó relación entre las variables mediante la prueba de 
Spearman, el coeficiente fue de 0.794 y su nivel de significancia 0.000<0.05, por lo que 
se aceptó  la hipótesis alterna que si existe correlación positiva considerada entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado Agencia 
Ceres Ate,2018. 
 















The present research entitled Organizational climate and work performance in the 
employees of a private bank Agencia Ceres Ate, 2018. Its objective was to know the 
relationship of the variables, organizational climate with dimensions such as productivity, 
satisfaction, rotation, adaptation and the second variable performance work with 
dimensions communication, teamwork, technical knowledge, personal efficiency, 
achievement of results. 
 
Regarding the methodology, the research presented a quantitative approach, the study was 
basic, with a non-experimental, transversal, correlational design. The purpose was to 
know the degree of association that may exist between the variables of a particular 
context, the study population was represented with 26 employees of the banking agency. 
The instrument used to collect information, validate the hypothesis and reach conclusions 
was the Likert scale questionnaire. 
The thesis concludes, there was a relationship between the variables using the Spearman 
test, the coefficient was 0.794 and its level of significance 0.000 <0.05, so the alternative 
hypothesis was accepted that if there is a positive correlation considered between the 
organizational climate and the work performance in the employees of a local bank 
Agencia Ceres Ate, 2018. 
 





































1.1. Realidad problemática 
 
En la actualidad, las organizaciones protegen su reputación y prestigio para mayor 
respaldo laboral, le dan importancia al funcionamiento interno como externo, entre sus 
actividades internas el clima organizacional y el desempeño laboral son uno de sus factores 
influyentes en el departamento de recursos humanos para el  logro de sus objetivos y metas. 
Además una buena administración y evaluación oportuna de estas variables generan a la 
organización mayor productividad lo cual significa una mejor rentabilidad. El ambiente 
competitivo del mercado exige a las grandes organizaciones a tomar mayor conciencia sobre 
el factor humano sobre todo en el ambiente y las condiciones donde se desarrollan sus 
actividades diarias los trabajadores. Estos factores que no siempre se tiene en consideración 
pueden ser perjudicial para el desempeño de los trabajadores y generar el incremento de 
rotación del personal en una empresa.  
 
A nivel internacional, según el diario mba & educación ejecutiva publicado  (Mayo 
del 2018) revela que, la eficiencia de las empresas tienen a ser medida de acuerdo a su 
productividad, una empresa exitosa  no solo requiere de logros en ventas y/o servicios sino 
también con una  reputación de buenos empleadores. Quienes lideran cada organización son 
los trabajadores que cumplen con su papel dentro de la organización .Los estudios a nivel 
mundial expuestos por Sate of the Goblal Workplace de Gallup, nos muestra que solo el 13% 
de los trabajadores están emocionalmente comprometidos, mientras 63% no están 
comprometidos y un 24% se desconecta activamente, el estudio se realizó a través  de 142 
países revela las posibles causas  de estos resultados, un mal flujo de comunicación, una 
rotación de personal inadecuado, poca relación laboral, un mal ambiente laboral etc., todo 
estos factores generan un efecto de mal clima laboral y un bajo desempeño. Estas 
organizaciones emergentes del mundo dependen menos de los recursos naturales y más del 
talento, es por ello que están tomando mayor importancia por su factor humano.  
 
Asimismo a nivel nacional, las organizaciones no se comprometen  con el bienestar 
de sus trabajadores  por que prima la ganancia económica más que la inversión en el factor 
humano, esta actitud de los empleadores no solo lleva en contra de los trabajadores con su 
desempeño y su estado emocional  sino  también va en contra de la  misma empresa. Es por 
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ello que las grandes  empresas peruanas  consideran realizar evaluación los trabajadores es 
sobre el clima  laboral y saber cómo es la percepción del ambiente donde laboral.  
Según Bardales (2015) público en el diario Gestión,  en su artículo  “Los CEO en el 
Perú ven al clima organizacional como una variable intangible del negocio” menciona en 
su gran mayoría de las empresas peruanas  prefirieren  realizar evaluaciones a través de  
encuestas para obtener información de sus evaluados y poder retener a los mejores talentos, 
incentivándolos con  aumento de sueldo. Según  Szeinman (citado por Cruzado en el diario 
la gestión publicado, 2015) en las empresas peruanas los CEO  evidencian  una mejora 
respecto al entorno del ambiente laboral durante estos últimos diez años. De igual forma,  
Szeinman menciona, en una organización se elabora los estudios del clima organizacional 
en busca de la satisfacción del colaborador sino además generar valor económico al 
negocio. En uno de sus investigaciones  con la de la compañía  Hay Group, menciona en 
“base a las respuestas de 3,800 líderes expuso que un 70% al estilo del clima gerencial y 
30% en desempeño de negocio empresa”. 
 
Por otro lado, a  nivel local las organizaciones trabajan con un bajo nivel de 
conocimiento sobre el factor del clima en su organización  y el desempeño de sus 
trabajadores, sin embargo tratan de involucrar estos factores lo más posible mediante 
capacitaciones, talleres o charlas motivacionales pero que no siempre se obtiene los 
resultados esperados respecto a mejorar el desempeño laboral. Por otra parte, el  
departamentos de recursos humanos los jefes inmediatos manejan la forma que sus 
subalternos realicen su labor diaria en la mejor condición posible, para que su percepción 
que se tiene del ambiente laboral se vea reflejado en su desempeño. 
 
La prioridad de la agencia bancaria se orienta en la operación diaria con resultados  
mensuales de sus actividades para consolidarse como una organización eficaz. Para obtener 
estos resultados los colaboradores deben tener  un ambiente agradable lo que no se percibe 
en la entidad bancaria, los espacios de trabajo son los óptimos que ocasionan con mayor 
frecuencia los conflictos, atraso del cumplimiento por lo tanto el desinterés del colaborador 
se ve expresado en el rendimiento  y trato hacia los clientes. En ese sentido la interrogante 
de da si el clima de una  organización se relaciona con el desempeño de sus trabajadores en 




1.2 Trabajos previos 
A nivel internacional 
A nivel  internacional el trabajo de investigación se respalda  en los trabajos de: 
 Aguilar (2016) presenta su tesis  titulado “Trabajo en equipo y clima organizacional 
en los colaboradores del hotel del Campo de Quetzaltenango”,  formula su objetivo de 
estudio determinar la relación del trabajo en equipo con el clima organizacional. La 
investigación es de tipo cuantitativa con diseño descriptivo, la población está conformado 
por todo los colaboradores, se toma como muestra de 30 trabajadores del Hotel. El 
instrumento es un cuestionario con interrogantes con dos opciones. Como resultado el 91% 
de participantes responden positivamente a todas las cuestiones y los factores que 
intermedian con la conexión  del clima laboral  son: grado de confianza, comunicación, 
calidad de liderazgo y satisfacción laboral. 
 
Aportación: Mediante esta investigación permite al autor rescatar los elementos que 
intermedian con la variable clima laboral. 
 
Asimismo, Bueso (2016) comprueba en su tesis con título “La relación entre Clima 
Organizacional y la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona 
Norte”, emplea el objetivo determinar la relación que existe en el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los empleados de mandos medios y auxiliares de Industria el Calan 
en la zona Norte. La investigación es planteada de tipo descriptivo correlacional emplea un 
diseño transversal correlacional con la técnica para la recolección de datos mediante un  
cuestionario. Asimismo, la población y la muestra están conformado con 21 personas. 
Además, el instrumento que emplea es el cuestionario con 62 preguntas para ambas 
variables. De acuerdo al estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach se alcanza 0.865 para la 
primera  variable y 0.855 para satisfacción laboral, en cuanto al coeficiente de correlación 
de Pearson las variables muestran una afinidad de 0.807 que representa una correlación 
considerable. Concluye, que la correspondencia asocia al clima organizacional y satisfacción 
laboral, presenta afinidad real, a mayor clima organizacional existe más  satisfacción laboral 
con un grado de confianza del 99% y un nivel de significancia de 0.001 siendo inferior a 0.5 
el error máximo permitido. 
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Aportación: Gracias al estudio realizado por Bueso permite al autor en su estudio 
lograr probar la relación de nuestra dimensión satisfacción con la primera variable clima 
organizacional. 
 
Igualmente, Espaderos (2016) mediante su investigación  titulado “Relación entre 
desempeño y satisfacción laboral en el departamento de dirección financiera de la 
Municipalidad de Santa Lucía Cotzumalguapa”. El objetivo de la investigación es relación 
entre satisfacción y desempeño laboral en el departamento de dirección financiera de la 
Municipalidad de Santa Lucia Cotzumalguapa,  La indagación es de tipo descriptivo 
correlacional, para juntar información se emplea el cuestionario, la población está compuesta 
por los trabajadores del departamento de finanzas, se toma  una muestra de 30 trabajadores 
de 20 a 38 años entre varones y mujeres. Para la recopilación de información se utiliza el 
instrumento del cuestionario conformado por 30 ítems. Se finaliza que no se encuentra 
relación estadística significativa del 0.05, por lo que no interviene en los trabajadores ya que 
el valor obtenido de r = 0.125 está por debajo del valor r= 0.279, evidenciando para los 
trabajadores no es notable poseer un excelente desempeño para una satisfacción en el trabajo. 
 
Aportación. La investigación de Espaderos tiene como tamaño de muestra de 30 
trabajadores que se asimila al tamaño de población de la investigación, lo cual sirve de 
referencia para la presente investigación.  
 
Del mismo modo, Coello (2013-2014) establece  a la  investigación de título 
“Condiciones laborales que afectan el desempeño laboral de los asesores de American Call 
Center del departamento Inbound Pymes, empresa contratada para prestar servicios a 
Conecel (Claro)”. Plantea su objetivo de  identificar los factores que influyen  el bajo 
rendimiento de los asesores de ACC del departamento Inbound Pymes y que desencadena 
en una disminución de la efectividad del departamento. La investigación del autor es de  tipo  
descriptiva explicativa, utiliza un diseño no experimental con enfoque cuantitativo y de 
periodo transeccional. Asimismo, la población está conformado por el grupo de asesores de 
las cuales la muestra es 20 personas que son el 100% del grupo. Para reunir información se 
emplea tres herramientas el  cuestionario, conversación semi estructurada y el grupo focal. 
El cual concluye, que el ambiente externo representa un elevado nivel de satisfacción, 
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descarto que incurra de manera seguida el  bajo desempeño  del grupo. Al respecto, de las 
condiciones internas existieron altos niveles de insatisfacción, el salario, valoración del  
trabajo y la participación en grupo muestra ciertas falencias. 
 
El aporte de este antecedente ayuda a la investigación  con su objetivo donde  
identifica parte de los factores que intervienen en el desempeño laboral. 
 
Por otro lado, Ubillús (2012) en su trabajo de investigación de título  “Como influye 
el clima laboral en el desempeño de los trabajadores de la empresa LAARCORIER 
EXPRESS S.A. de la ciudad de Quito”, tiene como objetivo determinar qué factores afectan 
en el clima laboral para el desarrollo de las actividades del personal operativo de 
LAARCORIER EXPRESS S.A. en la  matriz y sucursales Sierra, periodo Octubre 2011-
2012. Asimismo, la investigación es de tipo correlacional, diseño no experimental. La 
población está conformado por 400 trabajadores del departamento de operaciones de las 
cuales  el investigador tomó como muestra a 108 trabajadores, la técnica e instrumento que 
utiliza es la encuesta  y el cuestionario. La investigación concluye, según sus resultados 
obtenidos el Xc2=8.61 se ubica  en la línea de aceptación por lo que el clima laboral se 
involucra realmente en el desempeño de los colaboradores. 
Aportación: Mediante esta investigación ayuda al autor con su técnica e instrumento 
que utiliza, la encuesta aplicada a través de un  cuestionario. 
 
A nivel nacional. 
Con referencia al  ámbito  nacional la investigación se sustenta  en los trabajos de: 
 
Al respecto, Bautista (2017)  presenta en su tesis  de título  “Motivación y desempeño 
laboral de los trabajadores del banco de crédito del Perú distrito de Cercado de Lima 
2017”, formula el objetivo como determinar la relación entre la motivación y el desempeño 
laboral de los trabajadores en el área de cobranzas del Banco de Crédito del Perú Cercado 
de Lima, 2017 y el tipo de investigación es aplicada, con diseño no experimental- transversal, 
con nivel  descriptivo-correlacional. Además la población está conformado con 115 
trabajadores del área de cobranzas y la muestra fue determinada por 89 personas. La técnica 
que utiliza en la adquisición de información  es la encuesta mediante el instrumento de un 
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cuestionario la cual se valida a través de juicio de expertos, la confiabilidad  mediante el  
método de Alfa de Cronbach se obtiene como resultado 0.930 el grado es muy alto. Finaliza, 
de acuerdo a los resultados de correlación de variables de hipótesis Rho de Spearman se 
muestra un nivel de significancia (bilateral) menos a 0.005 lo cual rechaza la hipótesis nula, 
las variables presentan un valor de 0.755. 
Aportación. Bautista en su investigación  aplica un diseño no experimental- 
transversal lo que permite al investigador tener como referencia para su aplicación en la 
presente investigación.  
 
Igualmente, Inocente (2017) expone en su trabajo de investigación de  título “Clima 
organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la red de  agencias del Banco 
de la Nación año 2016”, plantea como objetivo determinar la relación que existe entre el 
clima organizacional y satisfacción laboral de los trabajadores de la red de  agencias del 
Banco de la Nación año 2016.El tipo de la  investigación es básica con diseño no 
experimental, transversal descriptiva, correlacional. Asimismo su  población está 
conformado de 95 trabajadores y no  toma ninguna muestra, es una censal. Se emplea la 
técnica de la encuesta mediante el  instrumento del cuestionario con 21 ítems el cual es 
validado por expertos y se demuestra mediante la  confiabilidad con resultado del coeficiente 
del Alfa de Cronbach de ambas variables es 0.922 y 0.805 demostrando un nivel de 
confiabilidad alto. El investigador concluye, que existe relación directa del clima 
organizacional con  satisfacción laboral, el resultado es p=0,00 por lo que se rechaza la 
hipótesis nula y como resultado del coeficiente de correlación de Spearman es de 0.561. 
 
Aportación. La investigación ayuda al investigador con el tipo de investigación 
básica y diseño  con el propósito de recoger información en su naturalidad. 
 
Por su parte Lescano (2017) define en su investigación titulado “Clima 
organizacional y el desempeño de los asesores de servicio del banco Cencosud en la zona 
Wong Lima 2017”. Plantea el objetivo determinar de como el clima organizacional influye 
en el desempeño de los asesores de servicio del banco Cencosud en la zona Wong Lima, la 
investigación es no experimental con diseño correlacional y un nivel descriptivo. Asimismo, 
cuenta con una población  de 60 asesores, como muestra se utiliza al total de la población y 
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la técnica que se aplica es la encuesta mediante el instrumento del cuestionario. Finaliza  que 
la primera variable  si interviene positivamente con el desempeño de los asesores, respecto 
a los resultados mostrados la validación de hipótesis se considera 95% de confiabilidad y 4 
grados de libertad y un nivel de significancia de 9.49. La correlación es de nivel 
0.001(bilateral) con un valor significativa de p=0.000 siendo inferior de 0.005, se acepta la 
hipótesis alterna lo que demuestra la relación directa y  significativa con un valor de 
0.741entre las variables.  
Aportación.  La investigación de Lescano ayuda a la autora con el instrumento el cual 
aplica en su investigación para la recolección de  información, el cuestionario es de escala 
de tipo Likert. 
 
Del mismo modo, León (2015)  afirma en su investigación  “El clima organizacional 
y su relación con el estilo del liderazgo del director de la Institución Educativa N° 5170Perú 
Italia de Puente Piedra, Provincia y Región Lima Año 2013”, puntualiza su objetivo 
determinar la relación del clima organizacional con el estilo de liderazgo del director de la 
Institución Educativa 5170 Perú Italia de Puente Piedra año 2013. El estudio es  descriptivo 
correlacional-transversal de nivel  explicativo y  diseño correlacional causal. Así mismo, el 
total de población  está representado por el personal de la institución, la técnica que se 
emplea  para la obtención  de datos se da mediante la  observación, cuestionario estructurado 
y aplicado a la muestra de 27 trabajadores.  La validación de  instrumentos se da por juicio 
de expertos constituidos por 3 docentes donde se obtiene el valor del cuestionario de 85% y 
87%  de ambas variables con un nivel muy bueno. De acuerdo al estadístico de fiabilidad de 
Alfa de cronbach la primera variable alcanza un resultado de 0.883, por otro lado el estilo 
de  liderazgo alcanza un resultado 0.962, estos resultados muestran la confiabilidad. En 
cuanto a la correlación de Pearson es obtuvo 0,912 que representa  la similitud es muy alta.  
 
Aportación. Mediante esta investigación ayuda al autor con el diseño de su 
investigación puesto que representa un diseño correlacional causal, es una referencia para la 
aplicación del  trabajo de investigación. 
 
Por su parte, Quispe (2015) opina con su tesis de título “Clima organizacional y 
desempeño laboral en la Municipalidad Distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015”, tiene 
como objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral 
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en la Municipalidad Distrital de Pachuca, Andahuaylas, 2015.  Presenta el tipo de 
investigación correlacional  acompañado del diseño  no experimental de corte  transeccional, 
con una  población  de 64 colaboradores de la empresa, se emplea al toda la población por 
ser de reducido tamaño. La técnica para evaluar  mediante la interrogación, cuestionario está 
compuesto por 30 ítems medido sobre una escala de Likert. La confiabilidad del instrumento 
es mediante Alfa de Cronbach 0.864 para la primera variable y 0.873 para la segunda.  Esta 
a su vez concluye que la relación de las  variables es  directa, positiva moderada con 
correlación Rho = 0.743 por lo que no se rechaza la relación. 
 
El aporte ayuda a la autora mediante sus variables, ya que para la presente 
investigación se aplica en otra realidad, esto permite comparar las deducciones de la prueba 
de hipótesis que se da mediante la prueba de Spearman. 
 
 
1.3. Teorías relacionados 
1.3.1 Clima Organizacional. 
1.3.1.1. Definiciones de Clima Organizacional. 
 
Según Aguillón, Berrún, Peña y Treviño (2015) define “el clima laboral es un 
conjunto de percepciones de tipo descriptivo y evaluativo, que se refiere a la totalidad o 
partes de la organización e influye en la conducta y actitudes de sus miembros” (p.105). 
 
El entorno de una organización es la fotografía referida que tiene todo miembro de una 
organización y que está a su vez intervine en su forma de actuar. 
 
Al respecto, Chiavenato (como se citó por Aguillón, et al. 2015) especifica “el medio 
interno de la organización, la atmosfera psicológica y característica que existe en cada 
organización , constituida por un ambiente humano, que no puede ser tocado o visualizado, 
más si percibido por sus miembros”(p.95). 
 
El ambiente laboral es el mayor íntimo reflejo de toda organización formada y apreciada  por  




Por su parte Chiang, Martin, y Nuñez (2010) presenta como concepto del clima 
organizacional, permite pronosticar las anormalidades organizacionales y fabrica una 
conexión con otros factores que forman parte de la organización. 
 
El clima interviene sobre la irregularidad en la organización, como el desempeño, 
actitudes, calidad, satisfacción en el trabajo, estos factores son los determinantes del clima 
organizacional. 
 
Por otro lado, Pintado (2014) afirma: 
 El clima es la apreciación directa o indirecta que tienen los colaboradores respecto del 
conjunto de particularidades, condiciones y propiedades del ambiente laboral que son  
entendidos y analizados traduciéndose  en definidos comportamientos que tienen efectos 
sobre la organización condicionan los niveles de motivación  y rendimiento productivo 
laboral y las relaciones interpersonales. (p. 312) 
 
La percepción directa o indirecta del colaborador acerca de su entorno de trabajo 
influye en su nivel de motivación, una mala condición del ambiente laboral genera un bajo 
rendimiento, poca productividad laboral. 
 
Por su parte, Bordas (2016) plantea  como  concepto de clima laboral: 
Se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos tangibles e 
intangibles que están presentes de forma relativamente estable en una determinada 
organización y que afecta a las actitudes, motivación y comportamiento de su miembros 
y por tanto al desempeño de la organización. (p.34) 
 
El ambiente y las características del entorno que  presenta en una organización intervienen 
en el comportamiento de los  trabajadores, describen parte de su estado de ánimo y se refleja 
en las relaciones interpersonales. 
 
 De la misma manera, García (como se citó en Uribe, 2015) establece a la variable 
con tres puntos de vista: “la perspectiva estructural, son las  características de la 
organización, perspectiva individual vienen a ser las  percepciones de los trabajadores acerca 
de entorno y perspectiva  interaccionista el resultado de la interacción entre las características 
de  la organización y  los trabajadores” (p.40). 
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La relación entre el medio laboral y la apreciación  del  ambiente de los colaboradores es el 
resultado de cómo se define el clima dentro de una  organización.  
 
Además,  Pintado (2014) plantea el “clima organizacional  como el conjunto de 
emociones, sentimientos y actitudes que experimenta el trabajador en sus relaciones de 
trabajo” (p.320). 
El comportamiento de un colaborador exterioriza  el clima organizacional de una 
empresa, las actitudes que muestra el involucrado dentro y fuera  será las experiencias 
adquiridas en la organización.  
 
1.3.1.2. Importancia del clima organizacional 
 
Para Pintado (2014) refiere “es importante  que la gerencia actúe proactivamente con 
el fin de analizar y diagnosticar el clima organizacional” (p.315). 
Las acciones gerenciales permiten apreciar el origen del conflicto, que son las 
actitudes adversas frente a la organización. Se puede desarrollar una comprobación y 
delimitar el clima en la organización, de tal manera que pueda dirigir lo más eficazmente 
posible. 
 
Por su parte Uribe (2015) afirma que “la importancia del clima organizacional radica 
en su efecto que tiene en los trabajadores, en su conducta y en su desempeño en las 
organizaciones (…)” (p.44). 
El valor del clima organizacional se encuentra en los resultados que muestra los 
trabajadores tales como en su actitud y su desenvolvimiento en el trabajo. 
 
1.3.1.3. Factores principales del clima organizacional 
(Pintado, 2014) identifica cuatro principales factores que intervienen en la 
apreciación personal del clima y que podrán también  expresar  el medio del microclima. 
-Los criterios unidos a la situación, la tecnología y la estructura. 
-La posición jerarquía y el salario  dentro la organización  
-Imagen personal, personalidad, ocupación y el nivel de complacencia. 
-La apreciación que posee todo  involucrado de la organización respecto al clima. 
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Una adecuada cultura corporativa nutrida de valores es lo esencial para revelar el estado de 
un buen o mal  clima laboral. 
 
1.3.1.4. Dimensiones del clima organizacional 
A continuación  veremos dimensiones citados por varios autores. 
Según  Aguillón et al., (2015) formula  que para la evaluación del clima laboral  se 
debe de considerar dimensiones como productividad, satisfacción, rotación, adaptación con 
el fin de conocer las variables que intervienen en el desarrollo del personal en una 
organización. 
Productividad. 
El empleo eficiente de los recursos en la realización de servicios.  El resultado del trabajo 
del colaborador, entre el tiempo para conseguir las metas. 
Satisfacción. 
Es el reconocimiento que la  persona realiza sobre el grupo de características que detallan 
los estímulos dentro del contexto, condiciones de trabajo.  
Rotación de personal. 
Es la variación del personal en una organización de acuerdo al rendimiento, ambiente y 
fiscalización. 
Adaptación. 
Interacción del colaborador ante las reglas y requerimientos sociales en  donde se relaciona 
e identifica laboralmente. 
Según Pintado (2014) complementa que “el clima organizacional está formado por 
una multitud de dimensiones que componen la configuración global , tales como, la cultura 
de la empresa, los comportamientos individuales e intergrupales, la motivación, el liderazgo, 
la estructura y los procesos organizacionales”(p.320). 
 
Las dimensiones dentro de un organización son las determinantes del clima, está a su 
vez determina el comportamiento de los involucrados de la organización. 
 
Likert (como se citó por Aguillón, et al. 2015) plantea  los puntos esenciales  para 




Liderazgo: Liderazgo como dimensión implica comprender los procesos dentro de la 
organización diseñados por los directivos. 
Motivación: factores que inducen un malestar al comportamiento y pensamiento del sujeto. 
Comunicación: herramienta  clave para los procesos, permite establecer intercambio entre 
los objetos organizacionales. 
Interacción: la interacción entre las personas y su área para llevar acabo los objetivos. 
Toma de decisiones: uno de los elementos claves para solucionar las problemáticas. 
Establecimiento de metas: todo integrante  se identifica y responde cuando una organización 
posee los objetivos sencillo y específico. 
Control: se refiere proceso del sistema para definir las variables que cuentan con 
transparencia y no se realizar equivocaciones.    
Rendimiento: la integración de  directivos y subordinados determina el éxito y llegar a los 
objetivos y metas de una organización. 
Hellrieger y Slocum (como se citó por Aguillón et al., 2015) con base del instrumento de los 
autores  propone evaluar al clima laboral con las siguientes dimensiones. 
-Autonomía: evalúa el grado de confianza que depositada el empleador a su colaborador, 
alienta su responsabilidad y libertad en el trabajo. 
-Estructura: indica  la impresión de las personas con respecto a la limitación e inspección en 
la organización. 
-Aspectos físicos: indica la apreciación de los colaboradores respecto a los componentes 
materiales que forman su ambiente laboral. 
-Recompensa: la percepción de los niveles de reconocimiento de trabajo.  
-Consideración: la apreciación respecto al nivel de intervención en transcurso de la decisión 
que se desarrolla en la empresa. 
-Calidez: existencia buena fraternidad en la privacidad del grupo, presencia de un ambiente 
de amistad, preocupación entre compañeros. 
-Apoyo: representa la colaboración entre las partes de la organización. 
 
1.3.1.5 Enfoques y modelos 
 Enfoques 
Para diferenciar como una variable al clima laboral interviene en los empleados  es necesario 




Este enfoque, muestra las particularidades de una organización que diferencia de 
otras  influyen  el comportamiento de las personas, así como también no niega que la 
personalidad propia del individuo influya en la determinación de los sucesos en una 
organización. 
Enfoque subjetivo. 
El enfoque subjetivo permite distinguir la vinculación interna de la organización con 
base a la apreciación de los gerentes, enfocado en la comunicación, rendimiento, 
establecimiento de metas, liderazgo, motivación, etc, y la valoración de estas dimensiones  
proporciona una visión sobre el clima. 
Enfoque de síntesis  
Este enfoque para mediar en el clima es preciso primero darle seguimiento y conocer para 
poder brindar mejoras y lograr nuevas conductas. 
 
Modelos 
Según Cárdenas y Villamizar (como se citó por Aguillón et al. 2015) proponen el 
modelo Medición para el Clima Organizacional (PMCO) cuya característica principal es el 
estudio de factores del comportamiento individual, grupal y organizacional. Además el 
modelo interviene en el nivel de actitudes de los integrantes por el requerimiento de la 
estructura. 
 
Igualmente, Martín (como se citó por Aguilón et al. 2015) diseño el modelo de la 
relación estructural del clima laboral para una institución educativa, este modelo se debe 
utilizar en el mismo  tipo de organización. Este modelo impulsa la elaboración del 
instrumento, el cuestionario está compuesto con las siguientes variables, motivación, 
comunicación, confianza y participación. 
 
Al mismo tiempo, Ascary (como se citó por Aguillón et al. 2015) plantea el modelo 
Intervención Diagnostica de Clima Laboral (IDCO), el cual se asemeja al método  
diagnostico que involucra un prototipo de la organización, además, es más dinámico, claro 
y  dirigido a  soluciones. La línea de este modelo consiste en el recorrido de ocho fases: 
detonante, el comité, pensamiento con estrategia, operación, tratamiento de los resultados, 




Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (como se citó en Chiang et al. 2010) presenta 
el modelo de eficacia directiva, muestra el nivel personal, el clima es  principal en el 
comportamiento dentro de la organización. Este modelo es representado por cuatro variables 
con relación  a la efectividad directiva estas son: 
-Las distintas personalidades desenvueltas antes de la elección del directivo. 
-Los procedimientos ensayados como forma de entrenamiento y eventos de 
perfeccionamiento. 
-Los estímulos brindados por la empresa. 
-Los que definen los escenarios o ambientes. 
Entre estas variables los diferenciadores son circunstancias que contienen: primera 
la pertenencia estructural es la capacidad de la empresa o grado de supervisión, segundo el 
ambiente psicológico es la producción, premios y libertad individual, tercero, particularidad 
de la industria, el progreso, la competencia, mercado rígido de trabajo, por ultimo presenta 
a las características fijas del rol del directivo, facultad formal, métodos a ejecutar. 
 
Field y Abelson (como se citó en Chiang et al. 2010) propone el modelo de clima 
psicológico al clima organizacional, se plantea este modelo para optimizar lo tradicional 
aspectos teórico y operatividad como son; la intervención  del ambiente físico y 
sociocultural, las variables organizacionales (estructura) y la intervención dl los 
involucrados sobre otros en la organización. 
 
1.3.1.6 Medición del clima organizacional 
 
Según Aguillón et, al (2015) considera  que para la  determinación del clima laboral 
es preciso acudir a una secuencia instrumental  que accede conocer las dimensiones, las más 
empleadas  se basan en distintos ejemplos de encuesta. La encuesta permite obtener 
información acerca del encuestado para posteriormente utilizar en análisis de los resultados. 
 
Al respecto Uribe (2015) plantea que se encuentran cuantiosas escalas para medir el 
clima organizacional, los más destacados dentro de estos es la  medición de variables es 
comenzando del enfoque subjetivo; fundado en las percepciones de los colaboradores se 
expresan respecto a definidos característica organizacionales, quienes lo compones y la 
relación de ambos. 
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Chiang et al. (2010) opinan que la medición del  clima se puede ejecutar de diferentes 
procedimientos considerando al individuo, grupo e incluso la misma organización a manera 
de un todo. La decisión de que  instrumento  emplear es fundamental, tomar una que ya se 
aplicó o crear uno que se adecue a las necesidades concretas de la organización.  
 
1.3.2. Desempeño Laboral 
1.3.2.1 Definiciones de Desempeño Laboral  
 
Dessler (2015) menciona como concepto básico “la evaluación del desempeño 
implica establecer estándares laborales, evaluar el desempeño real del trabajador con 
respecto a dichos estándares, y  darle retroalimentación” (p.250).  
El proceso para evaluar el desempeño del trabajador, primero se establece el modelo o 
criterio, luego se evalúa y posteriormente se brinda una retroalimentación. 
 
Rodríguez (2016) precisa “el termino desempeño describe el grado en que se logran 
las tareas en el puesto de trabajo de un apersona” (p.205).  
El rendimiento laboral del colaborador es valorado sistemáticamente para ser identificado 
evaluado, medido y saber si es productivo en la empresa. 
 
Del mismo modo León y Días (2013) puntualiza la gestión del desempeño como: 
“El proceso que permite alinear la estrategia empresarial con los objetivos de 
las personas y mejorar de forma continua el rendimiento de la organización. 
Implica la mejora de los conocimientos, habilidades y actitudes que favorecen 
el óptimo desempeño de las persona dentro de la organización” (p.210). 
 
Cuesta (2015)  sostiene que la evaluación del desempeño “es el proceso o actividad 
clave Gestión recursos humanos consiste en un procedimiento que pretende valorar, de la 
forma más sistemática y objetiva posible, el rendimiento o desempeño de los empleados en 
la organización” (p.352). 
 
Una valoración  de manera ordenada y objetiva es decisivo para obtener buenos resultados 
y saber sobre el desempeño o rendimiento de los trabajadores de una organización. 
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Werther, Davis, y Guzman (2014) afirmaron que “la evaluación del desempeño 
constituye el proceso por el cual se mide el rendimiento global del empleado: dicho de otra 
manera, se mide su contribución total a la organización, factor que en última instancia, 
determina su permanencia en la empresa” (p.216). 
 
La evaluación del desempeño permite medir y saber el grado productivo es o no el 
colaborador en la empresa, es por ello que toda organización debe realizar una evaluación  
 
1.3.2.2 Importancia de la evaluación  
 
El capital humano es un factor primordial en las organizaciones, ya que el principal 
desafío es percibir lo que diferencia a cada trabajador del otro (Werther et, al 2014). Razones 
por el cual cada organización es preciso que cuente con un sistema de evaluación para ver el 
avance, los éxitos y trances  de cada practicante en su área de labor. La observación del 
rendimiento debe realizarse en dos tiempos al año para poder mejorar posibles desviaciones 
y asegurarse que el transcurso no sorprenda a nadie. 
 
Para Rodríguez (2016) el recurso humano es destacado en toda organización por lo 
que es importante que los directores  estén al tanto del valor agregado de cada colaborador 
contribuye a la organización.  Todo jefe debe tener conocimiento sobre  lo que diferencia a 
un trabajador del otro en una empresa y para eso es necesario aplicar la evaluación del 
desempeño. 
 
1.3.2.3 Ventajas de la evaluación  
 
-Mejora del trabajo, un mejor rendimiento en cada miembro de la organización  son las 
acciones que se realiza mediante feedback por parte de los gerentes y especialista. 
-Políticas de compensación.  El incremento salarial en las organizaciones es por determinado 
por medio de la evaluación del desempeño. 
-Decisiones de ubicación. La restructuración se fundamenta en el desempeño de los años 
atrás. 
-Capacitación y desarrollo. Un insuficiente desempeño puede manifestar la obligación de 
reconsiderar al empleado.  
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-Proyección y progreso de la carrera profesional. La realimentación del trabajo orienta  a 
posibles sentencias  profesionales. 
-Impresión de la indagación. La falta defunción logra mostrar que existe error en la pesquisa 
sobre el análisis de puesto. 
-Desafíos externos. Los factores externos (familia, salud, las finanzas, etc) influyen en 
ocasiones el desempeño. 
  
1.3.2.4. Herramientas de la evaluación 
 
Evaluación de los pares. Los trabajadores de la misma área son   evaluados y comparados. 
-Comités de evaluación. El supervisor inmediato del trabajador es el encargado de la 
evaluación. 
-Autoevaluaciones. La evaluación es personal, con el objetivo de alentar al desarrollo 
personal. 
-Evaluaciones por parte de los subalternos. La calificación es de abajo hacia arriba, 
trabajadores califican el desempeño de los  gerentes.  
-Retroalimentación 360 grados. La información completa del trabajador es manejada por el 
gerente con fines de incentivos salariales.  
-Medios sociales. Los medios sociales es la plataforma para administrar el desempeño social. 
 
1.3.2.5. Técnicas para evaluar el desempeño 
-Método de la escala grafica de puntuación. El superior considera al subalterno mediante 
puntuación que mejor describe su desempeño, el empresario puede perfilar la escala grafica 
para evaluar las dimensiones. 
-Método de clasificación alterna. La evaluación es mediante clasificación de los trabajadores 
según su desempeño, el formulario indica el mayor como el menor desempeño logrado de 
los trabajadores. 
-Método de comparación por pares. Se parea  y comparar a todo los trabajadores entre sí que 
poseen la misma característica y ver cual obtiene el mayor puntaje. 
-Método de distribución forzada. Se evalúa diversas categorías de desempeño del trabajador 
mediante porcentajes. 
-Método de sucesos clave. Mediante un recuento de comportamiento positivas o negativas 
mediante  fechas para posteriormente ser  revisadas con el trabajador. 
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1.3.2.6. Factores  
Lawler y Porter (como se citó en Rodríguez 2016) refiere que “existen factores que 
afectan el desempeño en el puesto del trabajo, tales como; valor de recompensas, 
capacidades de la persona, esfuerzo individual, desempeño en el puesto, percepción de que 
las recompensas dependen del esfuerzo y percepción del papel que desempeña”(p.211).  
 
La actitud de cada colaborador obedece a los diversos factores condicionales, ya sea por 
estímulos, actitud y aptitud de cada individuo. 
 
1.3.2.7. Dimensiones del desempeño laboral 
 
Para Dessler (2015) opina “los gerentes utilizan uno o más de tres bases (metas, 
dimensiones laborales y competencias) para establecer de antemano cuales deberían ser los 
resultados del empleado evaluado” (p.229). 
 
Para la evaluación por dimensiones el departamento de recursos humano sugiere 
herramientas de evaluación a los gerentes, del mismo modo (Dessler, 2015) menciona como 
posibles dimensiones a aplicar en herramientas de evaluación las dimensiones, por ejemplo  
comunicación, conocimiento técnico, eficacia personal,  trabajo en equipo, logro de los 
resultados. 
Por su parte Zerilli (como se citó en Rodríguez 2016) expresa que no es adecuado 
abarcar en la hoja de evaluación con demasiados factores, por lo que considera entre cuatro 
a cinco como principales, como por ejemplo; capacidad y destreza, preparación, cantidad y 
calidad de trabajo, adaptabilidad al trabajo, actitud y conducta. 
 
 1.3.2.8. Medición del desempeño 
 
Al respecto Rodríguez (2016) refiere para ejecutar la medición, los evaluadores 
emplean numerosos fuentes de indagación para evaluar el desempeño verdadero mediante  
la observación y el instrumento del cuestionario. 
El instrumento para la medición es el cuestionario con escala de Likert de nivel 
ordinal, se da a base de las dimensiones que el autor presentó en sus herramientas de 
evaluación, ya que no posee una medición estandarizada.  
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1.4. Formulación del  problema. 
Problema  general. 
¿Cuál es la relación entre  el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018? 
 Problemas específicos. 
   
¿Cuál es la  relación entre  la productividad y el desempeño laboral en los colaboradores de 
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018? 
 
¿Cuál es la  relación entre la satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018? 
 
¿Cuál es la  relación entre la rotación del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018? 
 
¿Cuál es la  relación entre  la adaptación y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018? 
 
1.5. Justificación del estudio  
 
Teórica 
La presente investigación busca, a través de la teoría y los conceptos primordiales 
del clima organizacional y el desempeño laboral contribuir al conocimiento, desarrollo y 
establecer  la correspondencia de ambas variables mediante el análisis. Esto permite 
comprobar diferentes conceptos en una realidad específica de la agencia bancaria. 
 
Práctica 
Esta investigación de acuerdo a los resultados  sirve de base académico para el 
estudiante de administración, los interesados en ampliar su conocimiento acerca  del 
mejoramiento del clima y desempeño laboral. A través de esta investigación se da a conocer  
las diferentes percepciones por parte de los colaboradores, así de esta manera se presenta 
alternativas de mejora  para dar soluciones a problemas que implican mejorar el clima 




Con esta investigación se busca contribuir como antecedente en la agencia bancaria 




La autora aplica técnicas estadísticas e instrumentos de investigación para la  
recolección de  información confiable que cede como aporte para demostrar la correlación 
del clima organizacional y desempeño laboral  en la agencia bancaria. 
  
1.6.  Hipótesis. 
 Hipótesis General. 
Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Hipótesis Específicos 
Existe relación entre la productividad y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Existe relación entre la satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Existe  relación entre la rotación del personal y el desempeño laboral en los colaboradores 
de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Existe relación entre la adaptación y el desempeño laboral en los colaboradores de un banco 
privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
1.7. Objetivos de la investigación 
Objetivo General. 
Determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 






Determinar la relación entre productividad y el desempeño laboral en los colaboradores de 
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Determinar la relación entre satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Determinar la relación entre rotación del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Determinar la relación entre adaptación y el desempeño laboral en los colaboradores de un 













































2.1  Diseño de investigación. 
 Tipo de la investigación 
La investigación  fue de tipo básica, según Valderrama (2015) afirmo que “es 
conocida también como investigación teórica, pura o fundamental (…) Se preocupa por 
recoger información de la realidad para enriquecer el conocimiento teórico-científico, 
orientado al descubrimiento de principios y leyes” (p.164). Por ello, en la investigación se 
indagó las diferentes teorías científicas existentes en relación al problema de estudio con la 
finalidad de obtener nuevos conocimientos. 
 Diseño   
En la investigación se ha empleado un  diseño no experimental, transversal, correlacional- 
causal, a continuación se definen cada término ya mencionado.  
 
Según Hernández, Fernández, & Baptista, (2016)  definieron al diseño  no 
experimental  “como la investigación que se realiza sin la manipular  deliberadamente 
variables. Es decir se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma intencional 
las variables independientes para ver sus efectos sobre las variables” (p.152). 
 En la  investigación no se alteró las variables así mismo se observaron en escenarios dentro 
de su ambiente de naturalidad, los estudios se realizó en la agencia bancaria. 
 
Asimismo, Hernández et al. (2016)  afirmaron que “los diseños de investigación 
transeccional o transversal recolectan datos en un  momento único” (p.154). 




Correlacional-causal, al respecto Hernández et al. (2016) expresaron  que  “pueden 
limitarse a establecer relaciones entre variables sin precisar sentido causalidad o pretender 
analizar relaciones causales” (p.157). 
Este diseño tiende detallar la relación que existe entre las variables en un tiempo 
determinado, la investigación se dio por única vez.  
 
2.2  Variables, operacionalización 
2.2.1. Variables 
Variable 1: Clima organizacional 
Variable 2: Desempeño organizacional 






Tabla 1     














Peña y Treviño (2015) 
“el clima laboral es un 
conjunto de 
percepciones de tipo 
descriptivo y 
evaluativo, que se 
refiere a la totalidad o 
partes de la 
organización e influye 
en la conducta y 




La medición del clima 
organizacional, se dará a 
través de la aplicación de 
instrumento el  
cuestionario basado en la 
escala de Likert 
compuesto por 8 ítems de 
las dimensiones, 
productividad, 
satisfacción, rotación del 























1. ¿Generalmente usted 
llega a cumplir con las 
metas dentro de los 
cronogramas establecidos? 
Recursos 2. ¿La agencia le brinda a 
usted los recursos 




Reconocimiento 3. ¿A usted le otorgan 




4. ¿Considera usted que 
sus actividades laborales 







5. ¿El ambiente laboral de 
la agencia le permite 
mejorar su rendimiento 
laboral? 
Supervisión 6. Cuando se me asigna 
una tarea difícil ¿Cuenta 
usted con la ayuda de sus 
supervisores de trabajo? 
 
Adaptación 
Identidad 7. ¿Se considera un 
miembro de confianza al 




8. ¿Logra adaptarse con 
rapidez a los cambios que 
























laborales, evaluar el 
desempeño real del 
trabajador con 
respecto a dichos 





La medición del 
desempeño laboral, 
se dará a través de 
la aplicación de 
instrumento el  
cuestionario basado 
en la escala de 
Likert compuesto 
por 10 ítems de las 
dimensiones, 
comunicación, 
trabajo en equipo, 
conocimiento 
técnico, eficacia 

























9. ¿Los jefes comunican 




10. ¿Considera que los comunicados 




Integración 11. ¿Cuándo tienen promociones para 
el cliente, todas las áreas participan 
activamente para el logro de metas? 
Solución de 
conflicto 
12. ¿Cuándo analizan un problema, 
las posiciones que adoptan mis 





Capacitación 13. ¿Los temas de capacitación  han  




14. ¿La estructura organizacional le 
permite tomar decisiones dentro de su 




Liderazgo 15. ¿El estilo de liderazgo de tu jefe, 
te estimula mantener relaciones 
laborales con tus compañeros para el 
logro de resultados? 
Desarrollo 
personal 
16. ¿La entidad bancaria promueve el  
crecimiento personal y profesional? 
 





17. ¿En la agencia bancaria se 
promueve factores motivacionales 
para mejorar la conducta de los 
colaboradores? 
Retroalimentación 18. ¿Se le informa sobre su 
desempeño como trabajador? 
Fuente: Elaboración del autora en base a la validez de los instrumentos. 
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2.3 Población y muestra 
2.3.1 Población. 
Según Hernández et al. (2016) aseguraron “una población es el conjunto de todos los 
casos que concuerdan con una serie de especificaciones” (p.174). 
El  conjunto de estudio fue constituido por la integridad de la población de 26 colaboradores 
de ambos sexos entre: jefes y asesores de oficina del banco privado. 
 
2.3.2 Muestra 
Hernández et al., (2016) afirmaron que “la muestra es, en esencia, un subgrupo de la 
población” (p.175). 
Debido a nuestra población que estuvo conformado por 26 colaboradores no se empleó la 
formula estadística para hallar el volumen de la muestra. 
 
2.3.3 Unidad de análisis 
Se consideró  a todos los colaboradores de la agencia bancaria. 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1 Técnica. 
La investigación se trabajó con la técnica de la encuesta, permitió al autor adquirir 
información de modo directo, la  aplicación estuvo orientado en los colaboradores del banco 
privado. 
2.4.2 Instrumento 
Hernández et al., (2016) menciono que “un instrumento de medición es recurso que 
se utiliza el investigador para registrar información o datos sobre las variables que tiene en 
mente” (p.199). 
El instrumento cuestionario estuvo  compuesto por 18 preguntas en total que se 
preparó a partir de 04 dimensiones de la variable primera variable, y 5 dimensiones de la 
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segunda variable, cada uno cuento con 05 opciones de respuesta, teniendo  la libre 
deliberación del participante, la  encuesta fue de forma personal y sin condiciones de tiempo. 
 
Tabla 3 Instrumento de medición 
Variables Técnicas Instrumentos 
Clima organizacional Encuesta Cuestionario sobre 
Clima 
organizacional 
Desempeño laboral Encuesta Cuestionario sobre 
Desempeño laboral 
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
2.4.3 Validez de los instrumentos. 
La validación del instrumento se dio a través de juicios de expertos calificados. Los 
resultados obtenidos muestro que es  aplicable para medir  el instrumento de investigación 
para ambas variables: Clima organizacional y desempeño laboral. 
 
Tabla 4  Validación del Instrumento de las variables  
VALIDADOR CARGO RESULTADO 
Dr. Navarro Tapia, Javier 





  Ruiz Guevara, Fernando  Docente Aplicable 
                                                Promedio        Aplicable 





2.4.4. Confiabilidad de los instrumentos. 
La confiabilidad es una herramienta que indica el grado de  aplicación, para la  
investigación se empleó el Alfa de Cronbach a fin de probar la confiabilidad del instrumento 
y se obtuvo para la primera variable clima organizacional 0.845 y para el desempeño laboral 
0.905, se demostró que es confiable para aplicar  en los colaboradores de la agencia bancaria. 
(Anexo 3)  
2.5  Métodos de análisis de datos 
La información adquirida por medio del instrumento se procesó en el Software 
Microsoft Excel y el programa estadístico SPSS v21 para posteriormente  realizar los 
cálculos y se proporcionó datos para la investigación. 
2.6 Aspectos éticos  
La autora  asumió  la responsabilidad de respetar la veracidad de los resultados, 
conservando normas, valores de confidencialidad en el manejo de  información, así como 
también se brindó  información del objetivo de la encuesta fue  voluntaria y anónima la 








































3.1. Análisis descriptivos  de los resultados estadísticos. 
Tabla 5 Medidas descriptivas de las variables 
 
    Estadísticos 
 Clima organizacional Desempeño laboral 
N 
Válidos 26 26 
Perdidos 0 0 
Media 4,58 4,42 
Mediana 5,00 4,00 
Moda 5 4 
Desv. típ. ,504 ,578 
Varianza ,254 ,334 
Rango 1 2 
Mínimo 4 3 
Máximo 5 5 
Suma 119 115 
 Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: Según la tabla 5, expuso a las variables clima organizacional y desempeño 
laboral, del total de encuestados se expresó que ambas variables tienen medias diferentes por 
consiguiente su desviación estándar son diferentes. 
 
Tabla 6 Variable 1 Clima organizacional 
    
Clima organizacional 





Bueno 11 42,3 42,3 42,3 
Excelente 15 57,7 57,7 100,0 
Total 26 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: En la tabla 6, se describieron  los resultados de la encuesta ejecutada a los 
26 colaboradores de la agencia bancaria sobre la variable clima organizacional, en donde el 
57.7 % representado por 15 personas respondió que en la agencia bancaria se percibe un 
excelente clima organizacional en la agencia. Además un 42.3 % de encuestados constituidos 
por 11personas expresó es bueno el entorno  donde labora. 
32 
 
Tabla 7 Variable 2 Desempeño laboral 
 
Desempeño laboral  





Regular 1 3,8 3,8 3,8 
Bueno 13 50,0 50,0 53,8 
Excelente 12 46,2 46,2 100,0 
Total 26 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: Según la tabla 7, de la variable dos de investigación  concerniente  al 
desempeño laboral del total de 26 personas encuestadas detallaron: 
En un 46.2 %  de los encuestados representado por  12 colaboradores puntualizaron que 
tienen un excelente desempeño como colaboradores. Asimismo, un 50.0 % representado por 
13 personas manifestó que es bueno su desempeño de los trabajadores en la agencia bancaria. 
 
 
Tabla 8 Dimensión 1  Productividad 
 
Productividad  





Regular 1 3,8 3,8 3,8 
Bueno 9 34,6 34,6 38,5 
Excelente 16 61,5 61,5 100,0 
Total 26 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración  de la autora 
 
Interpretación: Según la tabla 8, se dio a conocer la descripción de la encuesta realizada a 
26 personas sobre la dimensión productividad en la agencia bancaria en donde el 16 
colaboradores  detallaron que poseen una excelente  productividad, estuvieron relacionados 
a sus metas y recursos establecidos  en la agencia bancaria, sin embargo 9 colaboradores 














Bueno 6 23,1 23,1 23,1 
Excelente 
20 76,9 76,9 100,0 
Total 26 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: Según la tabla 9 de distribución de  frecuencias conformado por la segunda 
dimensión satisfacción,  se observó que los resultados obtenidos de los colaboradores que 
participaron en la encuesta, en donde el 77.9 %  de total de la población manifestaron una 
excelente satisfacción con el reconocimiento y las condiciones de trabajo en la agencia 
bancaria, mientras que un 23.1 % que lo conformo por 6 personas puntualizo bueno que se 
sienten satisfechos dentro de su área de trabajo en la agencia bancaria. 
 
 
Tabla 10 Dimensión 3 Rotación 
 
Rotación  





Bueno 9 34,6 34,6 34,6 
Excelente 17 65,4 65,4 100,0 
Total 26 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: En la tabla 10 de distribución de  frecuencias se nuestra a  la dimensión 
rotación de personal, los resultados y datos  obtenidos del total de encuestados son: 
65.4% constituido   por 17 colaboradores del total de encuestados refirieron excelente que 
cuentan con el apoyo de sus supervisores, un 34.6 % opinaron bueno que la rotación del 




Tabla 11 Dimensión Adaptación 
 
Adaptación  





Bueno 6 23,1 23,1 23,1 
Excelente 20 76,9 76,9 100,0 
Total 26 100,0 100,0  
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: En la tabla 11 de distribución de  frecuencias pertinente a la dimensión de 
estudio adaptación se obtuvo los siguientes resultados: 
Un 76.9 % del total de la población de encuestados revelo que es excelente que los 
colaboradores se consideran de confianza y que logran adaptarse con rapidez ante los 
cambios de su entorno laboral. 
Por otro lado un 23.2 % de la población detallaron que es bueno sentirse un miembro de 
confianza dentro de su equipo de trabajo de la agencia bancaria. 
 
3.2.  Tablas de Contingencia   
 
Tabla  12  Contingencia Clima organizacional (agrupado) * Desempeño laboral (agrupado) 
 Desempeño laboral (agrupado)  




Recuento 1 10 0 11 
% del total 3,8% 38,5% 0,0% 42,3% 
Excelente 
Recuento 0 3 12 15 
% del total 0,0% 11,5% 46,2% 57,7% 
Total 
Recuento 1 13 12 26 
% del total 3,8% 50,0% 46,2% 100,0% 
Fuente: Elaboración  de la autora. 
Interpretación: En la tabla 12, se presentó  que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 11 
(42.3 %) respondieron que el clima es bueno y 15 (57.7%) opinaron  como excelente al 
clima. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirió que el desempeño fue regular, 13 
(50.0%) fue bueno y 12(46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 11 personas 
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respondieron que el clima fue  bueno, 1 respondió que el desempeño fue  regular y 10 bueno, 
mientras de los 15 que respondieron el clima fue excelente, 3 puntualizaron que el 
desempeño fue bueno, 12 excelente. 
 
Tabla 13  Contingencia Productividad (agrupado) * Desempeño laboral 
(agrupado) 









Recuento 0 1 0 1 
% del 
total 
0,0% 3,8% 0,0% 3,8% 
Bueno 
Recuento 1 8 0 9 
% del 
total 
3,8% 30,8% 0,0% 34,6% 
Excelente 
Recuento 0 4 12 16 
% del 
total 
0,0% 15,4% 46,2% 61,5% 
Total 
Recuento 1 13 12 26 
% del 
total 
3,8% 50,0% 46,2% 100,0% 
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: En la tabla 13, se presentó  que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 1 (3.8 
%) respondieron que productividad es regular, 9 (34.6%) bueno, 16 (61.5%) excelente. 
Asimismo se sabe que  la  (3.8%) persona refirió que el desempeño fue regular, 13 (50.0%) 
fue bueno y (46.2%) fue excelente. De ambas variables, de una  persona respondió  que el 
productividad fue  regular,  respondió que el desempeño fue  bueno, además de los 9 que 
respondieron que la productividad fue bueno, 1 puntualizó que el desempeño fue regular, 8 
bueno, asimismo, de los 16 que respondieron que la productividad fue excelente, 4 
respondieron bueno y 12 excelente. 
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Tabla 14 Contingencia Satisfacción (agrupado) * Desempeño laboral 
(agrupado) 









Recuento 0 6 0 6 
% del total 0,0% 23,1% 0,0% 23,1% 
Excelente 
Recuento 1 7 12 20 
% del total 3,8% 26,9% 46,2% 76,9% 
Total 
Recuento 1 13 12 26 
% del total 3,8% 50,0% 46,2% 100,0% 
 
Interpretación: En la tabla 14, se presentó  que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 6 
(23.1%) respondieron que la satisfacción es bueno y 20 (76.9%) opinaron  como excelente 
la satisfacción. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirió que el desempeño fue regular, 
13 (50.0%) fue bueno y 12(46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 6 personas 
respondieron que la satisfacción fue  bueno, todos  respondieron que el desempeño fue  
bueno, mientras de los 20 que respondieron que la satisfacción fue excelente, 1 puntualizó 
que el desempeño fue regular, 7bueno y12 excelente. 
 
Tabla  15  Contingencia Rotación (agrupado) * Desempeño laboral (agrupado) 








Recuento 1 8 0 9 
% del 
total 
3,8% 30,8% 0,0% 34,6% 
Excelente 
Recuento 0 5 12 17 
% del 
total 
0,0% 19,2% 46,2% 65,4% 
Total 
Recuento 1 13 12 26 
% del 
total 
3,8% 50,0% 46,2% 100,0% 




Interpretación: En la tabla 15, se presentó  que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 9 
(34.6%) respondieron que la rotación es bueno y 17 (65.4%) opinaron  como excelente a la 
rotación. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirió que el desempeño fue regular, 13 
(50.0%) fue bueno y 12 (46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 9 personas 
respondieron que la rotación fue  bueno, 1 respondió que el desempeño fue  regular y 8 
bueno, mientras de los 17 que respondieron el clima fue excelente, 5 puntualizaron que el 
desempeño fue bueno, 12 excelente. 
 
Tabla 16  Contingencia Adaptación (agrupado) * Desempeño laboral 
(agrupado) 









Recuento 0 4 2 6 
% del 
total 
0,0% 15,4% 7,7% 23,1% 
Excelent
e 
Recuento 1 9 10 20 
% del 
total 
3,8% 34,6% 38,5% 76,9% 
Total 
Recuento 1 13 12 26 
% del 
total 
3,8% 50,0% 46,2% 100,0% 
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: En la tabla 16, se presentó  que de los 26 (100 %) colaboradores, solo 6 
(23.1%) respondieron que adaptación es bueno y 20 (76.9%) opinaron  como excelente al 
adaptación en el trabajo. Asimismo se sabe que 1 (3.8%) persona refirió que el desempeño 
fue regular, 13 (50.0%) fue bueno y 12 (46.2%) fue excelente. De ambas variables, de las 6 
personas respondieron que la adaptación fue bueno, 4 respondió que el desempeño fue  
bueno y 2 excelente, mientras de los 20 que respondieron adaptación fue excelente, 1 
puntualizó  que el desempeño fue regular, 13 bueno y 12 como excelente. 
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3.3. Pruebas de Hipótesis 
Prueba de Normalidad 
Para comprobar la distribución de los datos recolectados, se realizó la prueba de Shapiro –
Wilk (para muestras menores de 50), para probar si las variables de investigación tienen 
distribución normal. 
Hipótesis de normalidad 
H1: La distribución de la muestra no sigue una distribución normal. 
H0: La distribución de la muestra sigue una distribución  normal. 
Valoración: 
Si valor p <0.05 se rechaza (H0), se acepta H1. 
Si valor p >0.05 se acepta (H0), se rechaza H1. 
Tabla 17 Prueba de normalidad 
Pruebas de normalidad 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
Clima organizacional  ,376 26 ,000 ,630 26 ,000 
Desempeño laboral  ,306 26 ,000 ,728 26 ,000 
a. Corrección de la significación de Lilliefors 
 Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: Se observa en la tabla 17, según los resultados de normalidad de la muestra 
se alcanzó que los estadísticos de cada variable son diferentes, la distribución estadística de 
la muestra no sigue una distribución  normal. Se utilizó De la misma manera el valor de 
significancia encontrado es menor a la  significancia, se aceptó la hipótesis planteada  H1. 
 
3.4. Prueba de Hipótesis General 
3.4.1. Hipótesis General 
Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de 
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
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Planteamiento de hipótesis general 
H1: Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
H0: No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
Tabla 18 de grado de Correlación 
Coeficiente de Correlación por Rangos de Spearman 
Valor del Coeficiente r                            
+1.00   Correlación positiva perfecta 
+0.90  Correlación positiva fuerte 
+0.75  Correlación positiva considerada 
+0.50  Correlación positiva media 
+0.25  Correlación positiva débil  
  0.00  No existe correlación alguna entre las variables  
-0.25  Correlación negativa débil 
-0.50  Correlación negativa media 
-0.75  Correlación negativa considerada 
-0.90  Correlación negativa fuerte 
-1.00  Correlación negativa perfecta 
Fuente: Hernández (2010) 
 
Valor de decisión: 
 
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1. 
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 













Sig. (bilateral) . ,000 
N 26 26 




Sig. (bilateral) ,000 . 
N 26 26 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración  de la autora. 
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Interpretación: En la tabla19, los resultados obtenidos del Rho de Spearman del cuadro 
correlacional se evidencio que las variables se obtuvieron 0.00 menor a 0.05 por lo que se 
rechazó la hipótesis nula y se  aceptó a hipótesis alterna. Además, ambas variables 
presentaron una correlación de 0.794, lo que indico una correlación  positiva considerada.  
 
3.4.2. Prueba de Hipótesis específica 01 
HE: Existe relación entre la productividad y el desempeño laboral en los colaboradores de 
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
H1: Existe relación entre la productividad y el desempeño laboral en los colaboradores de 
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
H0: No existe relación entre la productividad y el desempeño laboral en los colaboradores 
de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
Valor de decisión: 
 
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1. 
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 
Tabla 20 Prueba de Correlación de dimensión 1 y variable 2 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 
N 26 26 




Sig. (bilateral) ,000 . 
N 26 26 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración del autora. 
Interpretación: En la tabla 20, se expone  los resultados obtenidos del Rho de Spearman 
se obtuvieron un sig. 0.00 < 0.05 por lo que se aceptó la hipótesis alterna y se rechazó la 
nula. Se confirmó que la dimensión productividad presenta correlación con la variable 
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desempeño laboral mostrando un coeficiente de 0.730 lo que indico que fue una 
correlación positiva considerada.  
 
3.4.3. Prueba de Hipótesis específica 02 
HE: Existe relación entre la satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
H1: Existe relación entre la satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
H0: No existe relación entre la satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores de 
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Valor de decisión: 
 
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1. 
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 
 
Tabla 21 Prueba de Correlación de dimensión 2 y variable 2 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,019 
N 26 26 




Sig. (bilateral) ,019 . 
N 26 26 
*. La correlación es significativa al nivel 0,05 (bilateral). 
Fuente: Elaboración del autora. 
 
Interpretación: Según la tabla 21 del cuadro mostrado se expone la prueba de Rho de 
Spearman que detalló a la dimensión 2 y la variable 2 con un nivel significancia (bilateral) 
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de 0.019 fue menor a 0.05 por lo que se rechazó la hipótesis nula y acepto la alterna. 
Asimismo, obtuvieron una coeficiente de correlación de 0.455, en donde se consideró la 
correlación positiva media entre la satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores 
de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
3.4.4. Prueba de Hipótesis específica 03 
HE: Existe relación entre la rotación del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
H1: Existe relación entre la rotación del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
H0: No existe relación entre la rotación del personal y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
Valor de decisión: 
 
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1. 
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 
Tabla 22 Prueba de Correlación de dimensión 3 y variable 2 
Correlaciones 








Sig. (bilateral) . ,000 
N 26 26 




Sig. (bilateral) ,000 . 
N 26 26 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
Fuente: Elaboración  de la autora. 
 
Interpretación: Según la tabla 22, del cuadro mostrado se expone la correlación  obtenido 
de 0.691 donde se consideró que la correlación fue  positiva fuerte  y el valor de significancia 
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encontrado fue de 0.000 siendo menor a la significancia de la investigación 0.005, por lo que 
se aceptó la hipótesis  alterna que existió  relación entre la rotación del personal y el 
desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018.  
 
3.4.5. Prueba de Hipótesis específica 04 
HE: Existe relación entre la adaptación y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
 
H1: Existe relación entre la adaptación y el desempeño laboral en los colaboradores de un 
banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
H0: No existe relación entre la adaptación y el desempeño laboral en los colaboradores de 
un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
Valor de decisión: 
 
Si valor p <0.05 se rechaza la hipótesis nula (H0), se acepta H1. 
Si valor p >0.05 se acepta la hipótesis nula (H0), se rechaza H1. 













Sig. (bilateral) . ,591 






Sig. (bilateral) ,591 . 
N 26 26 
Fuente: Elaboración  de la autora. 
Interpretación: En la tabla 23, se obtuvo el cuadro de correlación de la dimensión 
adaptación y la variable desempeño laboral, el valor de significancia fue de 0.591> 0.05 por 






























En la investigación se toma los antecedentes que permiten a la autora a comparar las 
deducciones más relevantes con los resultados del presente estudio, el  objetivo es determinar 
la relación que existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. Por medio de  la prueba de 
Rho de Spearman se obtiene el nivel de significancia (bilateral) 0.000 con correlación 
positiva considerada  0.794, se acepta la hipótesis alterna, por lo tanto existe correlación 
positiva fuerte entre ambas variables, (tabla n°12). 
 
Para el autor  Lescano (2017) en su tesis plantea el objetivo como el clima organizacional 
influye en el desempeño los asesores de servicio del banco Cencosud en la zona Wong Lima 
2017.  Concluye que las variables clima organizacional y desempeño laboral presentan 
relación directa con correlación  Rho = 0.741 y una significancia de 0.00 por lo que rechaza 
la hipótesis nula. Este resultado permite al investigador concordar que la presente 
investigación tiene aproximaciones con los resultados del autor, donde el clima 
organizacional interviene positivamente con el desempeño laboral de los trabajadores en una 
organización. 
 
Al respecto de la hipótesis específica, existe un correlación positiva considerada entre la 
dimensión  productividad y la variable desempeño laboral, mediante la prueba Rho de 
Speraman se demuestra que las variables tienen un nivel de significancia 0.000< 0.05 con 
coeficiente 0.730. Por lo tanto, se acepta la hipótesis alterna, que la productividad tiene 
relación con el desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, 
Ate, 2018. 
 En la tesis  Quispe (2015), desarrolla como parte de su investigación la hipótesis especifica 
entre las dimensiones autonomía para la toma de decisiones y productividad laboral, 
concluye que los resultados de correlación es de 0.663 demuestra que existe relación directa 
positiva moderada con significancia menor a 0.05 donde existe evidencia para no rechazar 
la relación de ambas variables. 
 Esto permite inferir  a la autora que, la productividad en una organización tiene relación con 
la autonomía para tomar decisiones dentro de sus labores, y esta a su vez está relacionado 




Con relación a la hipótesis especifica de la dimensión  satisfacción y la variable  desempeño 
laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, existe 
correlación positiva media una coeficiencia de correlación de 0.455 con significancia 0.019 
menor al 0.05, por lo que se rechaza la hipótesis nula. (Tabla 14) 
 
En la investigación de Inocente (2017), concluye que las variables clima organizacional y 
satisfacción laboral de los trabajadores  del Banco de la Nación presentan un nivel de 
significancia p=0.000 con coeficiente de Spearman de 0.561, se muestra una correlación 
significativa moderada entre las variables. 
 Al comprobar con los resultados del autor referente se manifiesta  que la relación de clima 
organizacional está reflejado en la satisfacción de  los colaboradores y esta su ves en el 
desempeño del trabajador. 
 
En cuanto a la hipótesis especifica de la dimensión rotación del personal y la variable 
desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, se 
obtiene el resultado del coeficiente  correlacional Rho = 0.691 con una significancia 0.000 
menor a 0.05, por lo que se acepta la hipótesis alterna y demuestra que existe  correlación  
positiva fuerte entre rotación del personal y el desempeño laboral. 
 
Según el autor Bautista (2017) menciona como parte de su investigación que las habilidades 
se aprenden, requiere un proceso de aprendizaje que puede o no estar  facilitado  por tareas 
asignadas y supervisadas en diferentes puestos de trabajo.  
Conforme a los resultados se identifica que las habilidades se adquiere como parte del 
proceso de aprendizaje y la rotación de puesto del personal en una organización, tiene 
relevancia con los resultados que contribuye en los colaboradores en su desempeño de sus 
labores. 
 
Al respecto de la hipótesis especifica de la dimensión adaptación y la variable desempeño 
laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, se alcanza el  
resultado del coeficiente de correlación Rho=0.110 con significancia 0.591mayor al 0.05 por 
lo que se acepta la hipótesis nula que no existe relación positiva débil entre la adaptación y 
el desempeño laboral en los colaboradores. 
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Por otro lado el  Bautista (2017) en su investigación concluye, que si existe correspondencia 
directa y significativa moderada  entre relaciones interpersonales y el desempeño laboral de 
los asesores del servicio del Banco de Cencosud, el valor  es de 0.616. Por lo que expresa  
en la parte teórica que las relaciones interpersonales es la interacción recíproca entre dos o 
más personas, trata de relacionarse, adaptarse laboralmente. Al contrastar los resultados del 
autor con la presente investigación se concreta que no hay coincidencia, de esta manera se 
propone que las relaciones laborales son parte de la adaptación, pero se ve reflejado 

















































Primera. Al respecto del objetivo general determinar la relación que existe entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia 
Ceres, Ate, 2018, de acuerdo a los resultado que se obtiene se concluye, que existe 
correlación  positiva considerada mediante la prueba de Spearman y presenta un coeficiente  
de 0.794 con nivel menor a 0.05. 
  
Segunda. Con relación al primer objetivo específico determinar la relación que existe entre 
productividad y el desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia 
Ceres, Ate, 2018, se encuentra relación mediante la prueba de Spearman 0.730 con 
significancia 0.00 < 0.05, revela una correlación positiva considerada. 
 
Tercera. En cuanto al segundo objetivo específico determinar la relación que existe entre 
satisfacción y el desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, 
Ate, 2018, se encontró una  correlación positiva fuerte 0.455 con significancia 0.019< 0.005. 
Respecto al  resultado más notable los colaboradores de la agencia bancaria se sienten 
satisfechos respecto a su trabajo. 
 
Cuarta. Para el tercer objetivo específico determinar la relación que existe entre rotación 
del personal y el desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia 
Ceres, Ate, 2018, se encontró que existe una correlación positiva fuerte mediante la prueba 
de Spearman = 0.691 con significancia 0.000. 
 
Quinta. Mientras el cuarto objetivo específico determinar la relación que existe entre 
adaptación y el desempeño laboral en los colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, 
Ate, 2018. De acuerdo a los resultados hallados se encuentra que si hay relación, coeficiente 





































Primera. El clima organizacional tiene relación directa con el desempeño laboral en los 
colaboradores del banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018, por tanto se afirma que a mejor 
sea el clima organizacional se  obtiene un excelente desempeño de los colaboradores  en la 
agencia bancaria. 
Segunda. Por los resultados obtenidos, la relación entre la dimensión productividad y la 
variable desempeño, el jefe junto a sus colaboradores debe implementar, mejorar los 
procesos administrativos, atención al cliente, y de esta manera llegar a mejor eficiencia del 
colaborador, llegue a sus metas establecidas. 
Tercera. Conforme se determinado la relación  de la dimensión satisfacción  con la variable 
desempeño, se recomienda elaborar un plan de acción de contingencia que permita mejorar 
la satisfacción en los colaboradores, cubierta las necesidades para que las tareas asignadas 
se cumplan satisfactoriamente.  
Cuarta. De acuerdo a los resultados de la relación entre rotación del puesto  del personal 
en el trabajo es favorable para el colaborador, de esta manera desarrolla conocimientos, 
experiencia pero se debe tener en cuenta que  a mayor rotación del personal representa un 
costo mayor.  
Quinta.  Conforme a los resultados referentes a la adaptación de personal se busca 
reducirlos al mínimo las dificultades para que el colaborador se ajuste a los cambios, el 
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ANEXOS 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Título: Clima organizacional y el desempeño laboral en los  colaboradores de un banco privado, agencia Ceres, Ate, 2018. 
Autor: Veronica  Ayde Chávez Mauricio 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES 
PROBLEMA GENERAL: 
¿Cómo es la relación entre  
el clima organizacional y el 
desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco 




¿Cómo es la  relación entre  
la productividad y el 
desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco 
privado, agencia Ceres, 
Ate, 2018? 
 
¿Cómo es la  relación entre 
la satisfacción y el 
desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco 
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¿Cómo es la  relación entre 
la rotación del personal y el 
desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco 
privado, agencia Ceres, 
Ate, 2018? 
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la adaptación y el 
desempeño laboral en los 
colaboradores de un banco 
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VARIABLES E INDICADORES  
Variable 2: Desempeño Laboral 
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ANEXO 2: INSTRUMENTO - ENCUESTA 
Clima organizacional y el desempeño laboral en los  colaboradores de un banco privado, agencia 
Ceres, Ate, 2018. 
Señor colaborador sírvase responder el siguiente cuestionario en forma anónima. 
 
      Marca su respuesta, con: 
1 = Nunca, 2 = Muy pocas veces, 3 =Alguna vez, 4 = Casi Siempre, 5 = Siempre 
N° PREGUNTAS 1 2 3 4 5 
1 ¿Generalmente usted llega a cumplir con las metas dentro de los cronogramas 
establecidos? 
     
2 ¿La agencia le brinda a usted los recursos necesarios para desarrollar sus 
funciones? 
     
3 ¿A usted le otorgan bonos económicos por su trabajo?      
4 ¿Considera usted que sus actividades laborales se desarrollan en un ambiente 
adecuado? 
     
5 ¿El ambiente laboral de la agencia le permite mejorar su rendimiento laboral?      
6 Cuando se me asigna una tarea difícil ¿Cuenta usted con la ayuda de sus 
supervisores de trabajo? 
     
7 ¿Se considera un miembro de confianza al conformar un equipo que trabajo?      
8 ¿Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se genera en su entorno laboral?      
9 ¿Los jefes comunican oportunamente las necesidades de la agencia?      
10 ¿Considera que los comunicados escritos son efectivos?      
11 ¿Cuándo tienen promociones para el cliente, todas las áreas participan 
activamente para el logro de metas? 
     
12 ¿Cuándo analizan un problema, las posiciones que adoptan mis compañeros no 
siempre son los adecuados? 
     
13 ¿Los temas de capacitación  han  sido de ayuda para el desempeño de su 
actividad? 
     
14 ¿La estructura organizacional le permite tomar decisiones dentro de su puesto de 
trabajo? 
     
15 ¿El estilo de liderazgo de tu jefe, te estimula mantener relaciones laborales con 
tus compañeros para el logro de resultados? 
     
16 ¿La entidad bancaria promueve el  crecimiento personal y profesional?      
17 ¿En la agencia bancaria se promueve factores motivacionales para mejorar la 
conducta de los colaboradores? 
     







ANEXO 3: FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO SATISFACCIÓN LABORAL 
     
Tabla estadístico: Fiabilidad de Clima organizacional 
 
Estadísticos de fiabilidad 
  Alfa de 
Cronbach 
N de elementos 
0,845 8 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
    
Casos 
Válidos 26 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 26 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
 








Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 26 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 26 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
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ANEXO 4: GRÁFICOS DE BARRAS SEGÚN TABLA DE FRECUENCIA 
 








































Gráfico de Barras-Tabla 12: Descripción de valores porcentuales de las variables clima 





Gráfico de Barras-Tabla 13: Descripción de valores porcentuales de la dimensión 










Gráfico de Barras-Tabla 13: Descripción de valores porcentuales de la dimensión 




Gráfico de Barras-Tabla 15: Descripción de valores porcentuales de la dimensión rotación 







Gráfico de Barras-Tabla 16: Descripción de valores porcentuales de la dimensión 
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